Discriminación salarial por sexo: un análisis del sector privado y sus diferencias regionales en España by Aláez Aller, Ricardo & Ullibarri Arce, Miren
DISCRIMINACIîN SALARIAL POR SEXO:




Universidad Pblica de Navarra / Nafarroako Unibertsitate Publikoa
Pamplona, octubre de 1999
* Departamento de Economa








El presente trabajo ofrece una medida tanto de las diferencias como de la
discriminacin salarial por sexo en las Comunidades Autnomas. Utilizando
los datos de la Encuesta de Estructura Salarial, referidos al sector privado en
el ao 1995, las diferencias salariales se descomponen siguiendo el mtodo
de Oaxaca. Los resultados reflejan que, a nivel regional, mayores diferencias
salariales no se corresponden necesariamente con una discriminacin ms
elevada. Por otro lado, la incorporacin tarda de la mujer al mercado
laboral, as como su segregacin sectorial y ocupacional constituyen el
origen fundamental de las diferencias salariales por sexo.
Agradecimientos: Los autores desean agradecer a Pablo Cebrin y al Instituto de Estadstica
de Navarra la cesin de la base de datos
11.- Introduccin
En su obra Principios de economa poltica con algunas de sus aplicaciones a la
filosofa social, publicada en  1848, John Stuart Mill considera que Òmerece examinarse por
qu los salarios de las mujeres son por lo general ms bajos, y mucho ms bajos, que los de
los hombresÓ (Mill, 1848, p. 355). Esta referencia parece suficiente para sospechar que el
tema de las diferencias salariales por sexo es tan antiguo, al menos, como el capitalismo y
con una extensin que slo admite discrepancias de grado entre pases. No obstante, el
anlisis econmico no presta demasiada atencin a la existencia de unas diferencias
salariales, cuya evidencia nadie discute, hasta el trabajo de Becker (1957). Es ms, no hay
duda alguna de que en este campo los esfuerzos principales, desde el trabajo pionero de
Becker, han ido dirigidos sobre todo a tratar de medir el alcance de dichas diferencias.
Por resumir los desarrollos hasta la actualidad, prcticamente todos los trabajos se
sirven de la descomposicin salarial de Oaxaca (1973), que parte de la estimacin de
ecuaciones de salarios separadas para hombres y mujeres. Con ello se aspiraba a
descomponer las diferencias salariales en dos partes: aquella explicada por las diferencias
de productividad entre hombres y mujeres, por un lado, y la parte no explicada o
ÒdiscriminacinÓ, debida exclusivamente al sexo.
Para estimar ecuaciones de salarios separadas se necesita disponer de informacin
abundante sobre las caractersticas individuales de los trabajadores (experiencia, formacin,
antigedad, actividades, etc.). Por tanto, la exigencia estadstica alcanza tal dimensin que
el ritmo de aparicin de trabajos ha estado claramente marcado por la disponibilidad de los
datos. A modo de ejemplo, en Espaa slo es posible aplicar el mtodo de Oaxaca, con
fuentes de datos oficiales, tras la publicacin de la Encuesta de Condiciones de Vida y
Trabajo, con datos del ao 1985.
Sin abandonar este contexto, el presente trabajo se propone con la intencin de
completar los resultados disponibles aportando la estimacin regional de las diferencias
salariales por sexo. Ello slo ha sido posible con los datos de la Encuesta de Estructura
Salarial referidos al ejercicio 1995, pero que proporcionan informacin del sector privado
exclusivamente. Para estimar ecuaciones de salarios separadas para hombres y mujeres por
Comunidades Autnomas se precisaba un tamao muestral que slo se alcanza con esta
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144.000 asalariados del sector privado.
La medicin de las diferencias salariales por sexo a nivel regional posee un inters
doble. Por un lado, confirma y ofrece una medida precisa de lo que hasta ahora no pasaba
de mera intuicin sobre la existencia de grados distintos de discriminacin salarial en las
regiones espaolas. En segundo lugar, el anlisis cuidadoso de las diferencias entre
Comunidades Autnomas constituye una va para intentar comprender las causas de la
discriminacin salarial, un campo en el que hasta la fecha prcticamente slo se ha
trabajado con hiptesis. Disponer de informacin sobre regiones que comparten ciertos
marcos institucionales (regulacin del mercado de trabajo, poltica macroeconmica
comn, espacio sin limitaciones a la movilidad de la mano de obra, instituciones pblicas
similares, etc.) es, sin duda, una oportunidad inapreciable para contrastar y reformular parte
de las hiptesis disponibles. El hecho de que la informacin de la Encuesta de Estructura
Salarial se refiera slo al sector privado deber tenerse en consideracin al evaluar los
resultados obtenidos en el presente trabajo que mostrarn una discriminacin salarial
superior a la de la economa en su conjunto.
Para cumplir con el objetivo propuesto, hemos estructurado el trabajo de la siguiente
forma: los dos apartados siguientes precisan la metodologa y las caractersticas principales
de la base de datos para, en el cuarto apartado, presentar los resultados. La estructura
expositiva se ajusta a la lgica del mtodo de Oaxaca, considerando por separado los
componentes de caractersticas y precios en la medicin de las diferencias salariales para,
en ltima instancia, clasificar las regiones segn la importancia relativa de la
discriminacin estimada. En el apartado quinto exponemos las principales conclusiones.
Por ltimo, el anexo proporciona la informacin prctica necesaria para interpretar
correctamente los resultados, puesto que recoge la descripcin de las variables utilizadas,
los cuadros de medias y desviaciones, as como las estimaciones de las funciones de
ingresos.
2.- Metodologa
El ndice habitualmente utilizado para medir la discriminacin salarial es el de
Oaxaca (1973) y Blinder (1973). Como paso previo para calcular su valor es necesario
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entre los salarios y las caractersticas individuales y laborales. Al tratar de explicar los
salarios de los individuos slo se conoce el de aquellos que de hecho trabajan, por lo que la
muestra en este tipo de trabajos podra estar truncada o censurada. Dados los posibles
problemas de seleccin muestral que una estimacin MCO generara para una muestra de
este tipo, la mayora de los trabajos actuales corrigen este sesgo a travs del mtodo de
Heckman (1979), aplicable en el caso de muestras censuradas.
 La funcin o ecuacin de ingresos a estimar presenta la siguiente forma:
ln w X uij ij ij= +β
La variable dependiente es el logaritmo del salario por hora, i = hombre, mujer,
j=1,É,17, representa las Comunidades Autnomas, X es un vector de caractersticas
individuales o laborales y b  es el vector de coeficientes a estimar. Como la estructura
salarial de los hombres es distinta a la de las mujeres y diferente tambin entre regiones,
estimamos estas ecuaciones para hombres y mujeres, por separado, en cada una de las 17
Comunidades Autnomas. Asimismo, tambin se estima para el conjunto de la muestra,
bajo el supuesto de que la determinacin salarial no difiere por regiones. La falta de
informacin en la encuesta sobre las caractersticas de aquellos individuos que no trabajan
no nos permite aplicar el mtodo de Heckman en la estimacin, por lo que utilizamos
MCO. Ello no supone un problema, dado que los distintos trabajos que se han realizado en
Espaa con esta metodologa llevan a conclusiones contrarias sobre la existencia o no de
seleccin muestral, la cual depende mucho de la forma en que se determine la ecuacin de
participacin (Hernández, 1994 y 95 y De la Rica y Ugidos, 1995)1.
A partir de los coeficientes estimados en estas funciones de ingresos, Oaxaca (1973)
y Blinder (1973) descomponen la diferencia salarial media, en este caso por sexo, en dos
componentes:
                                                 
1
 Hernández (1995), utilizando la encuesta de discriminación salarial del año 87 (EDS), presenta la
estimación, a partir del método de Heckman, de las ecuaciones de salarios y concluye que no existe sesgo por
selección. Anteriormente, en Hernández (1994), con la misma metodología y con la encuesta de condiciones
de vida y trabajo del 85 (ECVT) sus resultados son los contrarios. De la Rica y Ugidos (1995), con los datos
de la ECBC (91) señalan que el sesgo se produce sólo en la estimación de las ecuaciones salariales para las
mujeres.
4ln ln ( ) ˆ ( ˆ ˆ )w w X X Xhj mjj hj mjj hj hj mjj hj− = − + −β β β
En la expresin anterior, puede observarse, por un lado, la parte de la diferencia
salarial que encuentra su origen en las distintas dotaciones de capital humano (primer
sumando) y, por otro, la parte de esa diferencia que se debe a los distintos precios que se
paga a hombres y mujeres por unas mismas caractersticas (segundo sumando). Esta ltima
es la que se conoce propiamente como discriminacin. Este mtodo de estimacin  y
descomposicin de las diferencias ser el que apliquemos en el resto del trabajo con la
intencin de describir y analizar la situacin en las distintas regiones espaolas.
3.- Descripcin de la base de datos
El anlisis se lleva a cabo a partir de la Encuesta de Estructura Salarial del ao 95,
elaborada por el INE, en la que se dispone de informacin sobre las caractersticas laborales
(salario, tipo de jornada, tipo de contrato, etc.) y educativas de los asalariados del sector
privado. La principal ventaja frente a otras bases de datos similares es el nmero de
observaciones, que nos permite la estimacin de las funciones de ingresos separadas por
Comunidades Autnomas. Para el presente estudio se utiliza una muestra de 110.434
hombres y 33.762 mujeres.
En el apartado de inconvenientes principales hay que mencionar la carencia de datos
sobre variables significativas en el anlisis de la determinacin de salarios, con una
referencia explcita a la experiencia laboral (para eludir esta deficiencia hemos utilizado
una aproximacin a su valor) o, incluso, el estado civil. En segundo lugar, ya se ha
mencionado que los encuestados son en su totalidad asalariados del sector privado. El
hecho de no incluir a los empleados del sector pblico constituye un inconveniente menor
en la medicin de las diferencias y discriminacin salarial por sexo, puesto que la literatura
ha descrito cmo el peor trato relativo en salarios para la mujer se concentra en el sector
privado (vase Ugidos 97 y Garca et al. 98). En todo caso, debe tenerse siempre presente
que los resultados de diferencias y discriminacin salarial que obtengamos estn
sobrestimando los valores de la economa en su conjunto, esto es, los obtenidos al
considerar conjuntamente los sectores pblico y privado. Estas carencias resultan mnimas
cuando se valora la ventaja que supone trabajar con una muestra de tales dimensiones, la
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interregional, algo que no se haba podido hacer hasta el momento.
En los cuadros a1 y a2 del anexo figuran las medias y desviaciones de las variables
incluidas en la funcin de ingresos, para hombres y mujeres, respectivamente, en cada una
de las Comunidades Autnomas (a excepcin de las referidas a la actividad y ocupacin
que se aaden como variables de control). Lgicamente, en el anexo (cuadro a5) tambin se
dispone de una descripcin ms detallada de todas estas variables.
Como poda anticiparse por la informacin de otras bases de datos, tanto la
antigedad como la experiencia son superiores para los hombres en todas las regiones,
mientras que las mujeres presentan en general valores ms elevados en lo referente al nivel
educativo, siendo siempre mayor su temporalidad y trabajo a tiempo parcial. El argumento
que suele utilizarse para explicar la menor experiencia de las mujeres en el mercado de
trabajo se centra en la interrupcin que se produce a lo largo de su vida laboral, con el fin
de atender a sus hijos. En el caso de Espaa, la razn principal es la incorporacin tarda de
la mujer al mercado de trabajo, que merecer un comentario explcito al comparar las
diferencias regionales.
La escolaridad ms alta de las mujeres asalariadas, su mayor contratacin temporal
(31,3% frente al 24,5% de los varones en el total de la muestra) o a tiempo parcial (10% y
1,5% para los hombres) tiene que ver, en gran parte, con los comportamientos
discriminatorios en el acceso al puesto de trabajo. No obstante, la escolaridad ms alta de
las mujeres tambin puede ser debida a que su incorporacin al mercado de trabajo se ha
producido preferentemente entre las de mayor nivel educativo (vid. Bover y Arellano,
1995).
Existen otra serie de caractersticas, como el mbito de negociacin colectiva, para
las que no se aprecian diferencias significativas por sexo. En lo referente a la negociacin
colectiva, se han considerado tres niveles: el convenio sectorial nacional, el sectorial
provincial y el especfico de empresa o centro de trabajo. El porcentaje de asalariados de
cada mbito de negociacin se corresponde con lo estimado por la literatura (vid. Abelln,
Felgueroso y Lorences, 1997), que otorga la primaca a los convenios provinciales y la
menor importancia en trminos porcentuales al mbito de la empresa. Los datos que
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Administraciones Pblicas no estn incluidas en nuestro anlisis.
La teora del capital humano predice unas ganancias mayores para aquellos
individuos con ms inversin en capital humano. Con este trmino se califica no slo la
formacin reglada y ofrecida en centros especficos (escolaridad) sino tambin los
conocimientos adquiridos en el puesto de trabajo. Los hombres disponen de mayor
antigedad y experiencia y las mujeres asalariadas de ms educacin por lo que, atendiendo
a las previsiones del capital humano exclusivamente, no parece sencillo anticipar qu
colectivo disfrutar de un salario medio ms elevado. No obstante, los datos muestran que
la intuicin sobre las remuneraciones inferiores de las mujeres se confirma, puesto que el
salario medio de los varones es claramente superior.
La teora del capital humano muestra su capacidad explicativa, en general, al
comparar las diferencias salariales interregionales. De cualquier forma, para completar la
determinacin de salarios habra que considerar otras variables citadas repetidamente en la
literatura sobre salarios y que poseen unos rasgos de carcter institucional. As, las regiones
en las que los salarios de los hombres (o de las mujeres con alguna excepcin) alcanzan los
niveles ms elevados, Madrid, Catalua y Pas Vasco, son aquellas zonas donde tanto el
porcentaje de universitarios asalariados, como de trabajadores en empresas grandes y con
convenios a nivel de empresa muestran valores por encima de la media nacional; mientras
que el porcentaje de contratados temporales es inferior al dato nacional. En la misma
direccin, pero con sentido contrario, en aquellas regiones donde menor es la remuneracin
por hora, Murcia, Extremadura y La Rioja (Castilla la Mancha, para la muestra de mujeres),
las caractersticas anteriores se comportan tambin en el sentido esperado: escolaridad
inferior, empresas ms pequeas, menor importancia de los convenios de empresa y mayor
temporalidad. En definitiva, todas estas caractersticas confirman su necesaria inclusin
para explicar los salarios en cada regin y, en consecuencia, las diferencias interregionales.
Observando los datos de la encuesta nos encontramos con que, para el conjunto
nacional, el salario medio por hora de las mujeres equivale a slo un 68 % del
correspondiente a los hombres. Adems, este valor vara considerablemente entre regiones,
desde el 59% para Murcia hasta el 72% para Galicia.
7No obstante, como ya hemos sealado en un apartado anterior, la presencia de tales
diferencias salariales no supone necesariamente que exista discriminacin. Estas diferencias
a favor de los varones podran tener su origen en las distintas caractersticas de hombres y
mujeres. Es decir, los hombres podran ganar ms porque su antigedad y experiencia son
mayores y tambin porque se encuentran en aquellas empresas cuyo tamao, tipo de
convenio o actividad se asocian a una mayor retribucin. En este sentido, el ndice de
Oaxaca descompone la diferencia salarial por sexo en dos sumandos. Uno de ellos recoge
lo que se debe a diferencias en caractersticas (conocida como parte explicada) y el otro la
que surge de la distinta retribucin a hombres y mujeres por esas caractersticas, calificada
como no explicada o discriminacin.
Para construir este índice, tal como se ha señalado en el apartado de metodología, es
necesario estimar las funciones de salarios. En los cuadros a3 y a4 del anexo figuran los
resultados de la estimacin MCO de estas ecuaciones por sexo y Comunidad Autnoma, en
las que se observan los signos y valores esperados. As, el mayor nivel de formacin y
antigedad, trabajar en una empresa de mayor tamao, la empresa como mbito de
negociacin colectiva, estar ocupado en la mayor parte de las ramas industriales, frente a
los servicios, supone una retribucin ms elevada, tanto para hombres como para mujeres.
4.- Resultados
El presente trabajo se ha planteado con el objetivo bsico de estimar y comparar las
diferencias salariales por sexo en las regiones espaolas. Para ello, la interpretacin tanto
de los valores medios de la muestra (cuadros a1 y a2), como de los resultados de las
ecuaciones de salarios estimadas (cuadros a3 y a4) se desarrolla en tres apartados: el
primero dedicado a las diferencias en caractersticas, el segundo a las diferencias en precios
y, por ltimo, a modo de recapitulacin, el concentrado en las comparaciones
interregionales de diferencias y discriminacin salarial. Evidentemente, esta lgica
expositiva deriva del mtodo utilizado para medir las diferencias salariales.
4.1.- Diferencias en las caractersticas
Con la intencin de presentar las diferencias en caractersticas hemos elaborado el
cuadro 1, que recoge los cocientes entre porcentajes de mujeres y hombres para cada regin
8y caracterstica. Los prrafos siguientes han sido redactados de acuerdo con la informacin
contenida en este cuadro.
La experiencia de las mujeres, como ya se ha mencionado, es inferior a la de los
hombres y, a diferencia de ellos, vara mucho por Comunidades Autnomas, desde el
mnimo para Castilla La Mancha al mximo para el Pas Vasco. Es probable que la
explicacin de estos resultados derive de la incorporacin ms tarda de la mujer al
mercado laboral. Bover y Arellano (1995) reconocen que desde 1980 se est produciendo
un fenmeno de entrada masiva de la mujer, sobre todo de las ms jvenes, al mercado de
trabajo espaol, de forma que en el periodo 1980-1991 la tasa de actividad de aquellas entre
25 y 44 aos pas del 32% al 55%. Puesto que son las ms jvenes las que se incorporan
cabe esperar que, con el tiempo, la permanencia de estas mujeres contribuya a aproximar
los valores medios de la experiencia. El hecho de que el ritmo de entrada de la mujer difiera
por regiones quedar reflejado en la mayor dispersin de las cifras de experiencia femenina.
En el caso de la educacin las diferencias entre regiones son reducidas, excepto para
los casos de Madrid (con un porcentaje de universitarios que duplica la media nacional) y la
importancia de la Formacin Profesional entre los ocupados de ambos sexos en Catalua,
Castilla Len y, sobre todo, Navarra y Pas Vasco. Observando los datos, parece inferirse la
importancia de la educacin sobre las diferencias por sexo. As, en aquellas regiones en las
que los niveles educativos son bajos (tanto para hombres como para mujeres) y la
escolaridad de ellas es muy similar a la de los varones, se producen las mayores diferencias
salariales por sexo (Murcia, Castilla la Mancha). Por su parte, cuando los niveles
educativos son bajos, pero el de las mujeres es superior, dichas diferencias salariales son
bajas (Baleares, Canarias). Sin embargo, no se observa la relacin inversa en las regiones
con mayor escolaridad. Esto podra mostrar que la educacin es una condicin necesaria
pero no suficiente para la reduccin de las diferencias.
La antigedad ejerce un efecto ms claro que la educacin sobre las diferencias
salariales. De forma que en aquellas regiones donde la antigedad de las mujeres se aleja
ms de la de los varones las diferencias por sexo son mayores.
La temporalidad es mucho ms frecuente entre las mujeres. Dado que la retribucin
de los contratos de duracin determinada es inferior a la de los fijos, cabe esperar que
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muestren mayores diferencias salariales. Sin embargo, este supuesto slo se verifica en
parte, puesto que los niveles muy bajos de temporalidad relativa no significan menores
diferencias salariales. En todo caso, el grado de temporalidad ms elevado entre las mujeres
se debe preferentemente a que el empleo femenino se concentra en aquellas actividades que
presentan un mayor recurso a la contratacin temporal (comercio y hostelera). En este
sentido, resulta muy destacable el alcance de la temporalidad en Canarias, donde
prcticamente el 50% de las asalariadas del sector privado se encuentra con una vinculacin
contractual temporal, frente al 25 % de Madrid y Pas Vasco.
El contrato a tiempo parcial es otra caracterstica del mercado laboral femenino. En
todo caso, dada la escasa importancia relativa de estos contratos, as como la falta de
evidencia de que la hora trabajada bajo esta figura contractual sea penalizada en trminos
de retribucin, su efecto, como muestran los datos, sobre las diferencias salariales no parece
relevante.
La literatura sobre determinacin salarial atribuye un peso importante a las
caractersticas de las empresas. En concreto, se afirma que el tamao empresarial se asocia
con mayores salarios porque favorece el poder de los sindicatos; adems, en general, son
empresas cuyo proceso productivo es ms intensivo en capital y, para terminar, desde la
teora de los salarios de eficiencia, suele insistirse en que el coste de supervisin aumenta
con el tamao empresarial. Este resultado se observa sin excepciones: las tres regiones con
mayor salario por hora (Madrid, Catalua y Pas Vasco) coinciden con las que presentan el
porcentaje ms alto de trabajadores en empresas grandes (con ms de 99 empleados),
aunque ello no implica necesariamente menores diferencias salariales por sexo. Para
reforzar esta ltima afirmacin, obsrvese que las regiones con mayor importancia relativa
de las grandes empresas entre las mujeres no son las que disfrutan menores diferencias
salariales.
El mbito de la negociacin colectiva es otra de las variables relevantes de la
determinacin salarial. Cabe suponer que los convenios nacionales establecen unos
mnimos, especialmente en lo que se refiere a condiciones de trabajo, que sern mejorados
cuando existan convenios provinciales y, especialmente, de empresa o centro. Puede
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apreciarse, por tanto, cmo aquellas regiones en las que el porcentaje de mujeres con
convenio de empresa, con respecto a los hombres, es superior a la media nacional, la
diferencia salarial es, a su vez, inferior a esta media.
Finalmente, una revisin de la importancia relativa de las actividades por sexo resulta
convincente para destacar su capacidad explicativa de las diferencias salariales. As, las
mujeres se dedican preferentemente a las actividades de servicios (44,42% del total
nacional, frente al 28,42% de los varones) y, dentro de stas, se concentran en aquellas con
menor retribucin (comercio, hostelera e inmobiliarias, que suponen el 34% para ellas y el
16% para ellos). Adems, dentro del sector industrial, estn empleadas en la industria de
alimentacin y textil (26% frente al 15% de los hombres), precisamente la actividad con el
peor nivel salarial (en el total nacional). En definitiva, las mujeres encuentran ocupacin en
las actividades de menor retribucin, de forma que el 60 % (slo el 31 % de los hombres)
estn empleadas en las cuatro actividades con menores salarios. Conforme mayor sea el
cociente entre el porcentaje regional de mujeres y hombres ocupados en estas actividades,
las diferencias salariales por sexo aumentarn.
Las ocupaciones tambin contribuyen a aumentar estas diferencias. Un resultado que
puede observarse con claridad si agrupamos las doce ocupaciones en tres categoras segn
el nivel salarial: alto (ocupaciones de 1 a 4),  medio (de 5 a 8 y 10) y bajo (9, 11 y 12). As,
a tenor de los datos presentados en el cuadro 2, si bien la importancia relativa de las
mujeres es similar a la de los hombres en el grupo de remuneracin media, supera
claramente a estos en el de salarios ms reducidos y, por tanto, es inferior en el de mayor
retribucin (a modo de ejemplo, las mujeres en la ocupacin 1 Ðdirectivos- suponen un 1,28
% del total de ocupadas, mientras que los directivos llegan al 4,87 % de los hombres). A la
vista de los datos anteriores resulta evidente una cierta segregacin de la mujer hacia las
ocupaciones de peor nivel salarial (obsrvese que al ser menor la participacin de la mujer
en la poblacin ocupada total, su importancia sobre las ocupaciones con mayor retribucin
es an menor2). Los resultados por regiones variarn segn sea la importancia relativa de
las ocupaciones, pero en casi todos los casos se reproducen los datos generales: las
                                                 
2
 A modo de ejemplo, por los datos obtenidos, tenemos 37 directivos por cada 1000 asalariados, de los que 33
son hombres y sólo 4 mujeres.
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ocupaciones 5 y 11, en las que mayor es la importancia relativa de las mujeres frente a los
hombres, contribuyen al aumento de las diferencias salariales.
A modo de resumen, el grfico 2 muestra la situacin relativa entre mujeres y
hombres en una regin, en cuanto a educacin, experiencia, temporalidad y convenio,
respecto a la situacin relativa media nacional. Las variables elegidas son aquellas que ms
relacin guardan con las diferencias salariales por sexo de la regin. Para apreciar esta
relacin, las Comunidades Autnomas se han ordenado de mayores a menores diferencias
salariales. Si la experiencia, educacin o el convenio presentan un signo positivo (la
temporalidad negativo) significa que las mujeres estn, con respecto a los hombres de esa
regin, en mejor situacin que en el conjunto nacional. Lo contrario sucede cuando el
diagrama de barras es negativo (positivo para la temporalidad). As, en el grfico se observa
la correspondencia esperada, puesto que en las regiones con mayores diferencias la peor
posicin relativa de las mujeres explica parcialmente esas diferencias.
4.2.- Diferencias en precios
El presente apartado se apoya, en su mayor parte, en el mencionado cuadro 1, que
recoge, junto a las diferencias en caractersticas, los cocientes, para cada regin y variable,
de los coeficientes estimados para las mujeres entre los correspondientes a los hombres.
En coherencia con los trabajos disponibles, la experiencia, antigedad o la educacin
suponen salarios ms altos, sobre todo para los hombres. En lo referente al nivel de
estudios, la diferencia por sexo es ms perceptible para los universitarios; de forma que los
hombres universitarios ganan alrededor de un 39% ms que los asalariados sin estudios y
las mujeres un 30%, resultados prximos a los que obtiene Hernndez (1995)3. En todo
caso, no se cumple que en aquellas regiones donde las diferencias entre hombres y mujeres
en el rendimiento de la experiencia o de la educacin sean mayores, se produzca la mayor
discriminacin salarial por sexo.
En cuanto a los beneficios salariales que se obtienen por tener un contrato de
duracin indefinida, puesto que los temporales ganan un 70% menos (lo que se mantiene
                                                 
3
 En algunos casos existen diferencias significativas en la estimación de los rendimientos de la educación,
dependiendo de la fuente de datos y de la especificación de la función de salarios. En concreto, San Segundo
(1997) seala que este rendimiento es del 100% para los varones con una Licenciatura.
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aproximadamente para todas las regiones), nuestros resultados se alejan bastante de las
estimaciones disponibles. Jimeno y Toharia (1993), utilizando los datos de la ECBC (en la
que se considera tanto el sector pblico como el privado), concluyen que los temporales
ganan entre un 9 y un 11% menos que los contratados fijos. Parece evidente que la prdida
salarial asociada a la temporalidad es ms alta en el sector privado.
Un resultado que contraviene la lgica y que se produce tanto para hombres como
para mujeres, nos seala que en aquellas regiones donde el incremento del salario por ser
fijo es mayor, la importancia relativa del empleo temporal es menor (es el caso de Madrid,
Catalua y, en menor medida, Pas Vasco, en las que con porcentajes de temporalidad
inferiores al 20% para los hombres y en torno al 25% para las mujeres -la media nacional es
25% y 31%,  respectivamente-, los temporales cobran en torno a un 80% menos que los
fijos Ðmedia nacional del 70%-). No obstante, no debe olvidarse que esas tres regiones
(Madrid, Catalua y Pas Vasco) son precisamente las que disfrutan los salarios medios ms
elevados y, por tanto, el que en ellas se concentren las mayores diferencias salariales
fijos/temporales nos podra estar sealando que la dispersin de salarios entre los
contratados temporales es inferior a la de los fijos4. Adems, parece quedar claro que el
grado de contratacin temporal a nivel regional no est relacionado con las diferencias
salariales fijos/temporales, sino con la presencia relativa de las actividades de comercio y
hostelera, aquellas en las que la importancia de los temporales es mayor.
Independientemente del resultado anterior, no se observa que las regiones con mejor
retribucin relativa de las mujeres temporales con respecto a los hombres temporales
disfruten una menor discriminacin.
Siguiendo con el repaso de los resultados, no puede afirmarse que las regiones con
mayor diferencia hombre/mujer en la retribucin de la gran empresa presenten una mayor
discriminacin salarial.
                                                 
4
 En efecto, el salario medio por hora más elevado para hombres y mujeres fijos se da en Madrid, con 2.389 y
1.680 pesetas respectivamente, mientras que los contratados fijos en Murcia perciben, si son hombres, sólo el
56% del salario medio de los fijos madrileños y el 44% si son mujeres. Para los contratados temporales, las
Comunidades Autónomas con mayores y menores salarios siguen siendo las mismas, pero la diferencia entre
los temporales mejor pagados (los madrileños, con 1.037 y 800 pesetas para hombres y mujeres,
respectivamente) y los peor pagados son menores (los murcianos perciben el 69% y el 74% del salario medio
de los temporales madrileños, hombres y mujeres, respectivamente).
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Como ya hemos afirmado en el apartado de las caractersticas, los trabajadores para
los que se encuentra vigente un convenio de empresa o centro de trabajo disfrutan de
mayores retribuciones y apenas se detectan diferencias entre el provincial y el nacional. El
beneficio salarial del convenio de empresa es menor en las regiones con remuneraciones
ms elevadas. Este resultado estara mostrando que las derivas salariales son ms elevadas
en los mbitos de negociacin provincial y nacional (con respecto a la negociacin
colectiva de empresa) en esas regiones. De forma similar a lo ocurrido con los coeficientes
para el tamao empresarial, no se cumple que las regiones con mayor retribucin del
convenio de empresa para las mujeres, en relacin a los hombres, sean las que disfrutan de
menor discriminacin.
Tomando los datos nacionales, las actividades de servicios con mayor participacin
en la ocupacin total (comercio y hostelera) y la actividad industrial en alimentacin y
textil (26% de las mujeres asalariadas) son, independientemente del sexo, las peor
retribuidas. En el extremo contrario se encuentran la actividad en intermediarios financieros
para las mujeres y la de energa para los varones. Existe, en general, coincidencia entre las
actividades peor y mejor pagadas para ambos sexos. No obstante, resulta destacable que el
rendimiento para las ocupadas en metalurgia, hostelera e intermediarios financieros es ms
favorable que para los hombres. De forma similar, los varones ocupados en comercio
disfrutan de una mejor posicin salarial. En definitiva cabe esperar que las mujeres
ocupadas en intermediarios financieros y metalurgia padezcan los niveles ms reducidos de
discriminacin salarial. Al considerar las diferencias regionales, el anlisis se ve limitado
por el hecho de que buena parte de los coeficientes estimados para las actividades de las
mujeres en las regiones no son significativos. En todo caso, el anlisis de los coeficientes
de los varones en el cuadro 3 nos permite concluir que en todas las Comunidades
Autnomas se reproduce la jerarqua salarial por actividades que hemos descrito para el
total nacional, figurando la industria alimenticia y textil, comercio y hostelera entre las
peor pagadas, e intermediarios financieros como aquella con salarios ms elevados.
En el apartado anterior ya habamos agrupado las ocupaciones segn su nivel salarial.
Con ello representbamos la diferente presencia de hombres y mujeres en cada categora de
ocupaciones. Dicho ejercicio slo fue posible porque los coeficientes de las ocupaciones
son prcticamente idnticos para hombres y mujeres. En otras palabras, las ocupaciones
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peor y mejor pagadas son las mismas independientemente del sexo y, adems, lo son en una
cuanta similar con respecto al colectivo de referencia Ðlos directivos-. Esto supone que la
discriminacin salarial por sexo es muy similar, con los datos nacionales, en todas las
ocupaciones. Las nicas excepciones se detectan en los extremos, esto es, para las
ocupaciones 1 (directivos) y 12 (peones agrarios pesca, manufacturas y transporte), que
presentan los niveles ms elevados de discriminacin. La situacin regional reproduce los
datos nacionales con las excepciones recogidas en el cuadro 4: Asturias (salarios muy
reducidos para las mujeres en las ocupaciones 5 y 7); Cantabria (tratamiento salarial
ventajoso para las mujeres en la ocupacin 5); Castilla-La Mancha (rendimiento elevado de
las ocupaciones 5 y 10 para los hombres); Extremadura (rendimiento elevado de las
ocupaciones 5 y 10 para los hombres) y Murcia (rendimiento elevado de la ocupacin 10
para los hombres y reducido de la 12 para las mujeres).
En definitiva, las diferencias en retribucin no parecen asociarse de una manera clara
a las diferencias salariales o a la discriminacin. El resultado final de lo considerado en este
epgrafe equivale a la suma de un conjunto de influencias especficas de cada situacin
regional, sin que hayamos podido reconocer alguna variable como aquella con mayor peso
explicativo.
4.3.- ÀDiferencias en caractersticas o discriminacin?
Una vez que hemos reconocido el sentido en que las diferencias en caractersticas y
precios van a influir sobre las diferencias salariales, afrontamos la medicin de la
participacin de cada componente en la explicacin de las diferencias por sexo en cada
regin. Ello es posible, como ya hemos descrito en el apartado de metodologa, utilizando
la descomposicin de Oaxaca5, cuyos resultados figuran en el cuadro 5 (a partir del que se
ha dibujado el grfico 1). De acuerdo con este mtodo, la diferencia salarial por sexo es la
suma de la diferencia en caractersticas (columna 2) ms la diferencia en los precios o
discriminacin (columna 3). Estos valores nos permiten calcular las diferencias salariales
por sexo y regin que se mantendran dadas las mismas caractersticas de hombres y
mujeres (columna4).
                                                 
5
 Los resultados presentados se obtienen bajo el supuesto de que la estructura salarial de los hombres es la no
discriminatoria.
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Tomamos el total nacional como ejemplo. Las mujeres asalariadas del sector privado
perciben una remuneracin que equivale al 68% de la de los hombres. Es decir, los varones
ganaban, en promedio, 510 pesetas ms por hora que las mujeres en 1995, el 40% (204
pesetas) de esa cantidad encontraba su origen en las mejores caractersticas de ellos,
mientras que el resto (306 pesetas) se deba exclusivamente a la discriminacin. En otras
palabras, una asalariada perciba un salario inferior en un 19% al correspondiente a un
hombre con las mismas caractersticas.
Hemos resumido esta informacin en el cuadro 6, que clasifica las regiones en
funcin de que su grado de discriminacin o sus diferencias salariales sean altas, medias o
bajas, tomando la situacin nacional como referencia. Ello nos permite determinar en qu
medida el problema de cada regin deriva de las diferencias en caractersticas
hombre/mujer o de lo que se denomina discriminacin. Con esta presentacin, se observa
claramente que la dimensin y naturaleza del problema de las diferencias salariales por
sexo vara entre regiones. Puede apreciarse que Baleares y Rioja disfrutan de la situacin
ms deseable, pues coinciden tanto diferencias como discriminacin salarial bajas con
respecto a la media nacional. En el extremo contrario, Catalua y, especialmente, Murcia,
comparten la situacin ms perversa con niveles de ambos superiores a la media. El caso
murciano resulta especialmente llamativo, puesto que las mujeres en esta comunidad
autnoma ganan un 27% menos que los varones con las mismas caractersticas.
Continuando con la lectura del cuadro 6, Castilla-La Mancha es una muestra de que
las diferencias salariales por sexo altas no van acompaadas necesariamente de
discriminacin, sino que en este caso concreto las peores caractersticas de las mujeres
constituyen la explicacin principal. La situacin del resto de regiones que se diferencian
de la media puede resumirse sealando dos posibilidades genricas: aquellas en las que el
problema de discriminacin es superior al de diferencias en caractersticas (Galicia,
Canarias y, sobre todo, Extremadura), frente a las Comunidades Autnomas en las que
sucede lo contrario (Castilla Len y, sobre todo, Andaluca, Aragn y Comunidad
Valenciana).
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Las regiones no mencionadas (Madrid, Navarra, Cantabria, Asturias y Pas Vasco) se
ubican, tanto en lo que se refiere a diferencias como discriminacin, en valores similares al
total espaol.
Para intentar precisar aquellas caractersticas que ms contribuyen a las diferencias
salariales hemos procedido a una segunda descomposicin. En efecto, el porcentaje que,
segn hemos estimado, suponen las diferentes caractersticas sobre las diferencias salariales
por sexo (este porcentaje alcanza, recurdese, el 40% para el total nacional) se puede
dividir atribuyendo un peso a cada variable incluida en la estimacin. Esta informacin se
presenta resumida en el cuadro 7. De acuerdo con sus resultados podemos concluir que la
menor experiencia de las mujeres, su mayor grado de temporalidad, la mayor importancia
relativa, con respecto a los hombres, de las actividades peor retribuidas en industria y
servicios (actividades alimentacin y textil, comercio y hostelera) y, para terminar, la
mayor presencia femenina en las ocupaciones Òempleados administrativosÓ y Òtrabajadores
no cualificados en serviciosÓ constituyen las razones principales de la menor retribucin de
las asalariadas por diferencias en caractersticas en prcticamente todas las Comunidades
Autnomas (la referencia detallada por regiones se puede observar en el mencionado
cuadro 7). En consecuencia, la correccin de las diferencias en caractersticas y, por tanto,
en salarios, habr que perseguirla moderando el grado de temporalidad de las mujeres, as
como fomentando un aumento de su presencia relativa en aquellas actividades y
ocupaciones mejor retribuidas.
Realizando un ejercicio similar para la discriminacin, la descomposicin del
porcentaje atribuido (60% para el total nacional), nos revela que la peor retribucin de la
experiencia para las mujeres constituye la fuente principal de discriminacin salarial en casi
todas las regiones. En lo que se refiere al resto de variables, la contribucin de las
diferencias de retribucin para hombres y mujeres es muy diferente segn regiones y
requiere un anlisis especfico para cada Comunidad Autnoma (vid. cuadro 7). En este
sentido, el planteamiento de soluciones exigir medidas ad hoc que consideren la situacin
concreta de cada regin.
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5.- Conclusiones
El objetivo del presente trabajo ha sido estimar las diferencias salariales por sexo,
discriminatorias o no, en las Comunidades Autnomas espaolas. Para ello nos hemos
servido del mtodo de Oaxaca. El clculo de este ndice por regiones slo ha sido posible al
disponer de los datos de la Encuesta de Estructura Salarial, referidos a 1995, que
proporcionan informacin sobre ms de 144.000 asalariados del sector privado.
Insistiremos, por tanto, en que al no considerar el sector pblico, nuestros resultados
sobrestiman el problema de las diferencias por sexo en el conjunto de la economa, que se
encuentran concentradas, de acuerdo con los trabajos disponibles, en el privado.
De acuerdo con los resultados obtenidos, la existencia de diferencias salariales por
sexo sigue siendo un problema real. En Espaa, las mujeres asalariadas perciben un salario
equivalente al 68,36% el de los hombres. El 40% de la brecha salarial queda explicada por
las diferencias en caractersticas, mientras que la distinta retribucin de unas mismas
dotaciones son responsables del 60% restante. En definitiva, una mujer asalariada del sector
privado en Espaa cobra, como media, un salario inferior en un 19% al percibido por un
hombre con sus mismas caractersticas.
Estos resultados difieren por Comunidades Autnomas, donde las diferencias
salariales oscilan entre el mximo de Murcia (59%) y el mnimo de Galicia (73%). No
obstante, es importante sealar que lo catalogado como discriminacin salarial no se
corresponde de manera directa con las diferencias. Los niveles ms elevados de
discriminacin detectados en Murcia, Catalua y Extremadura son compatibles con
situaciones muy diversas en lo que se refiere a la cuanta de las diferencias salariales. Algo
similar sucede entre las que muestran una discriminacin ms baja (Baleares, La Rioja,
Castilla-Len y Castilla-La Mancha). La situaciones ms problemticas se han descrito para
Murcia y Catalua, con diferencias salariales y discriminacin por sexo altas. En el extremo
opuesto se sitan La Rioja y Baleares.
Resulta difcil soslayar, de acuerdo con los resultados anteriores, que existe un
problema motivado por las diferencias y la discriminacin salarial. En este sentido, el
presente trabajo no puede extraerse a la tentacin necesaria de derivar consecuencias del
anlisis para, al menos, destacar los elementos bsicos del problema que permitiran, en una
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etapa posterior, disear una poltica dirigida a solventarlos. Con tal finalidad, hemos
clasificado el origen de las diferencias en dos categoras:
- Por una parte aquella que tiene su origen en ciertas caractersticas de los asalariados
sobre las que no es posible actuar, como la menor experiencia y antigedad de las mujeres,
dada su incorporacin ms tarda al mercado laboral. Cabe, por tanto, esperar que el tiempo
y la permanencia de las mujeres en la poblacin activa recorte las diferencias por este
motivo.
- No obstante, el presente trabajo ha servido para mostrar que el origen fundamental
de las diferencias salariales por sexo se encuentra en la segregacin sectorial y ocupacional
de la mujer. Las asalariadas estn empleadas preferentemente en aquellas actividades y
ocupaciones con retribuciones ms bajas y peores condiciones laborales (el grado ms
elevado de temporalidad entre las mujeres, por ejemplo, se debe principalmente a su
ocupacin en las actividades en las que mayor es el recurso al empleo temporal). Por otro
lado, adems de lo que hemos podido medir, no cabe duda de que existe una cierta falta de
Òtransparencia estadsticaÓ puesto que, dentro de las actividades y ocupaciones definidas en
la elaboracin de la base de datos, es evidente que las mujeres (como reflejan sus salarios)
se sitan en los segmentos peor retribuidos. Aunque se presuma complicado, el futuro del
anlisis de la discriminacin salarial por sexo debe concentrarse en sealar las razones de
esta segregacin, puesto que slo as se podrn disear medidas eficaces para corregir una
situacin que, ms all de la nocin de justicia que pueda utilizarse en cada momento,
supone un derroche de recursos inaceptable.
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Grfico 2: Diferencias en las caractersticas relativas de mujeres y hombres con 
respecto a la media nacional
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Cuadro 1. Cociente de caractersticas medias y rendimientos de mujeres y hombres
por regiones. *
Experiencia Universidad Temporalidad Empr. grande Conv. empresa
Carac
b b





77,99 85,88 100,88 76,09 127,35 97,75 113,77 67,19 67,20 94,90 68,36
Andaluca 72,80 73,37 82,62 76,07 142,10 90,60 111,53 78,70 61,13 58,20 63,41
Aragn 76,17 84,10 105,67 69,25 139,33 97,27 93,57 77,41 47,85 71,03 63,41
Asturias 86,82 44,90 104,85 n.s 131,41 132,19 176,84 81,19 74,16 139,58 69,09
Baleares 80,17 99,42 106,07 149,87 126,74 104,04 126,72 67,51 78,51 56,31 72,07
Canaria 74,81 96,86 120,53 86,45 137,38 101,75 104,57 66,69 73,23 79,59 70,90
Cantabria 81,94 111,20 99,59 55,77 126,91 104,08 72,43 91,76 46,75 88,32 67,57
Cast.Man. 69,11 80,76 99,32 n.s 143,11 90,76 85,02 n.s 63,10 74,48 62,57
Cast.Len 80,15 66,46 122,18 81,70 133,09 102,03 109,65 82,41 79,97 103,87 69,76
Catalua 79,03 72,18 86,36 78,64 143,23 97,96 105,75 72,75 54,24 165,17 64,66
C.Valenc. 80,11 81,79 94,31 68,67 128,21 89,40 118,80 60,40 58,26 75,21 65,82
Extrem. 72,92 72,20 121,14 72,01 118,62 100,14 147,37 94,52 156,36 n.s 67,10
Galicia 84,94 90,49 92,03 63,32 110,38 104,96 136,43 93,12 70,02 64,57 72,69
Madrid 75,54 79,44 95,82 82,96 121,59 105,74 108,99 74,21 80,33 126,68 69,17
Murcia 78,97 131,48 101,47 50,00 93,11 73,43 237,74 n.s 62,07 n.s 59,48
Navarra 83,24 88,49 113,75 74,58 123,34 112,08 92,01 51,51 77,16 159,51 69,35
P. Vasco 82,56 61,95 92,97 59,14 145,55 116,49 89,27 108,01 71,58 84,34 69,98
La Rioja 81,21 66,06 127,61 n.s 121,86 88,47 90,21 84,15 101,68 n.s 70,73
* En las variables experiencia y salario se representa el cociente mujeres/hombres de sus




Cuadro 2. Porcentajes de mujeres y hombres asalariados por ocupaciones de





Directivos, profesionales de 1er, 2¼ y 3er ciclo





Empleados administrativos, trab. servicios de
restauracin, de servicios de proteccin y
seguridad, dependientes de comercio,
trabajadores cualificados de la construccin y
extractivas, instaladores industria maquinaria,





Trabajadores cualificados artes grficas,
trabajadores no cualificados servicios y peones
agrarios pesca, manufacturas y transporte
24,5 16,51
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Cuadro 3. Cociente porcentaje de mujeres entre porcentaje de hombres por actividad
y regin. Rendimiento de las actividades para los hombres






















Tot. 176 -0,20 72,4 -0,03 50,8 -0,12 204 -0,15 255 -0,20 104 0,13 169 -0,16
1 175 0,03 52,4 0,12 39,4 0,08 256 -0,01 201 0,06 81,5 0,23 283 0,02
2 188 -0,27 67,0 -0,13 58,5 -0,21 214 -0,27 304 -0,40 86,7 0,02 178 -0,30
3 134 -0,06 68,4 0,02 46,3 -0,02 345 -0,12 500 -0,09 81,6 0,30 171 0,05
4* 104 47,6 0,10 71,3 0,04 167 0,05 140 0,02 73,6 0,51 221 0,01
5* 82 50,3 0,21 29,8 0,09 165 0,03 232 0,11 122 0,58 235 0,13
6* 285 48,7 0,03 23,6 0,03 232 -0,06 376 -0,03 130 0,35 109 -0,12
7 239 -0,22 35,3 0,01 49,3 -0,05 188 -0,09 216 -0,27 64,5 0,34 168 -0,04
8 174 -0,35 56,0 -0,18 60,0 -0,23 232 -0,24 480 -0,37 88,3 0,13 149 -0,27
9 158 -0,09 76,4 0,05 61,9 -0,05 201 -0,07 231 -0,21 133 0,07 165 -0,17
10 160 -0,28 70,2 -0,07 53,7 -0,23 253 -0,25 275 -0,35 97,5 0,04 143 -0,24
11 180 -0,12 32,6 -0,10 32,0 -0,15 201 -0,14 227 -0,21 79,1 0,28 137 -0,02
12 287 -0,12 86,1 0,02 29,5 -0,06 203 -0,10 268 -0,10 73,1 0,23 169 -0,13
13* 150 104 0,14 47,6 0,03 144 0,04 188 -0,07 142 0,20 150 0,00
14 205 -0,33 54,4 -0,22 42,0 -0,28 235 -0,33 190 -0,33 96,6 0,06 67,4 -0,20
15 194 -0,36 69,9 -0,26 49,2 -0,20 215 -0,23 618 -0,35 101 -0,15 160 -0,44
16 217 -0,20 79,4 -0,09 60,2 -0,16 221 -0,18 467 -0,23 149 0,00 181 -0,30
17* 167 52,5 0,19 43,4 0,04 167 0,01 513 -0,05 80,8 0,43 116 0,19
Los nmeros de la primera columna indican las regiones: 1=Andaluca, 2=Aragn, 3=Asturias, 4=Baleares,
5=Canarias, 6=Cantabria, 7=C.la Mancha, 8=C.Len, 9=Catalua, 10=C.Valenciana, 11=Extremadura,
12=Galicia, 13=Madrid, 14=Murcia, 15=Navarra, 16=Pas Vasco y 17=La Rioja.
(*) Regiones en las que no hay individuos en la actividad 1, por lo que se toma como referencia la 2.
Actividad 2=alimentacin y textil, actividad 3=papel y qumica, actividad 4=metalurgia, actividad
7=comercio, actividad 8=hostelera, actividad 10=intermediarios financieros y actividad
11=inmobiliarias.
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bb h %Mujeres b bbb mj
Directivos 4,87 1,28
Profesionales de 2¼ y 3er ciclo universitario 2,83 -0,18 2,51 -0,10
Profesionales de 1er ciclo universitario 2,15 -0,34 1,09 -0,29
Profesionales de apoyo 10,58 -0,36 9,05 -0,34
Empleados administrativos 9,70 -0,55 30,57 -0,53
Trab. servicos de restauracin 2,58 -0,61 4,78 -0,64
Trab. servicios de proteccin y seguridad,
dependientes de comercio
3,26 -0,60 7,31 -0,55
Trabajadores cualificados de la
construccin y extractivas
19,16 -0,58 1,30 -0,58
Trabajadores cualificados artes grficas 5,03 -0,67 8,29 -0,68
Instaladores industria maquinaria,
conductores y operadores maquinaria
28,36 -0,62 17,61 -0,67
Trabajadores no cualificados servicios 1,80 -0,72 8,77 -0,73
Peones agrarios pesca, manufacturas y
transporte
9,68 -0,74 7,44 -0,89
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Cuadro 5. Descomposicin de las diferencias salariales por sexo y regiones
Salario mj.
/Salario h.
% debido a dif.
caractersticas




Muestra total 0,68 0,4069 0,5930 18,98
Andaluca 0,63 0,5223 0,4777 17,48
Aragn 0,63 0,4934 0,5066 18,53
Asturias 0,69 0,4434 0,5566 17,21
Baleares 0,72 0,4717 0,5282 14,75
Canaria 0,71 0,3455 0,6545 17,09
Cantabria 0,68 0,4130 0,5870 19,04
Cast.Man. 0,63 0,6175 0,3825 14,32
Cast.Len 0,70 0,4776 0,5224 15,80
Catalua 0,65 0,4079 0,5921 20,92
C.Valenc. 0,66 0,4426 0,5574 19,05
Extrem. 0,67 0,3638 0,6362 20,92
Galicia 0,73 0,3630 0,6370 17,39
Madrid 0,69 0,4210 0,5790 17,85
Murcia 0,59 0,3265 0,6735 27,29
Navarra 0,69 0,4359 0,5641 17,29
P. Vasco 0,70 0,3851 0,6149 18,46
La Rioja 0,71 0,4869 0,5131 15,02





































Cuadro 7 Caractersticas y retribucin de las mujeres que ms contribuyen a aumentar
las diferencias salariales
Caractersticas Precios
Andaluca Menor experiencia y mayor temporalidad.
Mayor presencia en actividad 2.
Mayor presencia en actividades mejor
retribuidas de la industria.
Mayor presencia en ocupacin 5 y 11.
Menor rendimiento de la experiencia.
Aragn Menor experiencia y mayor temporalidad.
Mayor presencia en actividades 2, 7, 8 y 11.
Mayor presencia en ocupaciones 5 y 11.
Menor rendimiento de la experiencia.
Asturias Mayor temporalidad.
Mayor presencia en ocupaciones 5 y 11.
Menor rendimiento de la experiencia y de
los contratos temporales.
Rendimiento muy bajo para las ocupaciones 5 y 7.
Baleares Menor experiencia.
Mayor presencia en ocupaciones 5 y 11.
Canaria Menor experiencia, mayor temporalidad.
Mayor presencia en ocupaciones 5 y 11.
Cantabria Menor experiencia.
Menor presencia en industria.
Mayor en actividades 7 y 8.
Mayor presencia en ocupaciones 9 y 11.
Cas. Man. Menor experiencia y mayor temporalidad.
Mayor presencia en actividades 2 y 8 y menor
en la 10.
Menor rendimiento de la experiencia.
Rendimiento muy alto para los hombres en las
ocupaciones 5 y 10.
Cas. Len Mayor presencia en actividades 2, 7 y 8.
Mayor en ocupaciones 5 y 11.
Menor rendimiento de la experiencia.
Catalua Mayor temporalidad.
Mayor presencia en actividades 8 y 11.
Mayor en ocupacin 5.
Menor rendimiento de la experiencia.
C. Valen. Mayor temporalidad.
Mayor presencia en actividades 2, 7 y 8.
Mayor en ocupacin 5.
Menor rendimiento de la experiencia.
Extremad. Menor experiencia.
Mayor presencia en actividad 8 y menor en la
10.
Mayor en ocupaciones 5 y 11.
Menor rendimiento de la experiencia.
Rendimiento muy alto para los hombres en
las ocupaciones 5 y 10.
Galicia Menor experiencia.
Mayor presencia en actividades 2, 7 y 8 y
menor en la 10.
Mayor presencia en ocupaciones 5, 9 y 11.
Madrid Menor experiencia.
Mayor presencia en actividad 8.
Mayor en ocupacin 5.
Menor rendimiento de la experiencia.
Murcia Menor experiencia.
Mayor presencia en actividades 2, 7 y 8
Mayor presencia en ocupacin 12.
Menor rendimiento de la experiencia.
Menor rendimiento en las empresas medianas.
Rendimiento muy alto para hombres en la ocupacin
10, muy bajo para mujeres en la 12.
Navarra Menor experiencia.
Mayor presencia en actividades 2, 8 y 11.
Mayor presencia en ocupaciones 9 y 11.
P. Vasco Mayor temporalidad.
Mayor presencia en actividades 2, 7, 8 y 11
Mayor presencia en ocupaciones 9 y 11.
Menor rendimiento de la experiencia.
La Rioja Menor experiencia.
Menor presencia actividad 2.
Mayor presencia en ocupaciones 9 y 11.
Menor rendimiento de la experiencia
27
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Cuadro a1. Resumen de medias y desviaciones tpicas para los varones




































































































































































































































































* La desviacin estandar figura entre parntesis
(contina)
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* La desviacin estandar figura entre parntesis
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Cuadro a2. Resumen de medias y desviaciones tpicas para las mujeres




































































































































































































































































* La desviacin estandar figura entre parntesis
(contina)
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* La desviacin estandar figura entre parntesis
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Cuadro a3. Estimacin MCO de la ecuacin de salarios para los varones


































































































































































































































































(*) La variable dependiente es el logaritmo del salario por hora. Se han incluido como variables de control la
ocupacin en doce variables ficticias, y la actividad en once. La t-student figura entre parntesis.
(contina)
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(*) La variable dependiente es el logaritmo del salario por hora. Se han incluido como variables de control la
ocupacin en doce variables ficticias, y la actividad en once. La t-student figura entre parntesis.
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Cuadro a4. Estimacin MCO de la ecuacin de salarios para las mujeres


































































































































































































































































(*) La variable dependiente es el logaritmo del salario por hora. Se han incluido como variables de control la
ocupacin en doce variables ficticias, y la actividad en once. La t-student figura entre parntesis.
(contina)
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(*) La variable dependiente es el logaritmo del salario por hora. Se han incluido como variables de control la
ocupacin en doce variables ficticias, y la actividad en once. La t-student figura entre parntesis.
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Cuadro a5 Descripcin de las variables incluidas en las ecuaciones de salarios
Variable dependiente= logaritmo del salario por hora
Experiencia = edad actual menos edad de finalizacin de los estudios
Bachiller = 1 si se ha estudiado bachiller, cero en otro caso
F.P=1 si se ha estudiado formacin profesional, cero en otro caso
Universidad=1 si se ha estudiado una diplomatura o licenciatura, cero en otro caso
Antigedad = nmero de aos en la empresa
Contrato temporal = 1 si el contrato es de duracin determinada, cero en otro caso
Contrato a tiempo parcial = 1 si la jornada es a tiempo parcial, cero en otro caso
Empresa mediana = 1 si el nmero de trabajadores est entre 20 y 99, cero en otro caso
Emprres grande = 1 si el nmero de trabajadores es mayor que 99, cero en otro caso
Convenio superior a empresa=1 si el mbito del convenio es provincial, cero en otro caso
Convenio empresa = 1 si el mbito del convenio es de empresa, cero en otro caso
Act1 = industrias extractivas
Act2= alimentacin y textil









Ocup1= directivos de empresas
Ocup2 = profesionales  de 2¼ y 3er ciclo universitario
Ocup3 = prof. de 1er ciclo universitario
Ocup4=profesionales de apoyo
Ocup5= empleados administrativos
Ocup6= servicios y  restaurantes
Ocup7 = servicios de proteccin y seguridad y dependientes de comercio
Ocup8 = trabajadores cualificados de la construccin y extractivas
Ocup9= trabajadores cualificados artes grficas
Ocup10=instaladores industria maquinaria, y conductores y operadores maquinaria
Ocup11= trabajadores no cualificados servicios
Ocup12= peones agrarios pesca, manufacturas y transporte
El individuo de referencia tiene estudios primarios, un contrato a tiempo completo e indefinido y trabaja en
una empresa pequea, donde el mbito de negociacin es el convenio sectorial nacional
